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RESUMEN 
El presente trabajo de investigación tiene como objetivo determinar la relación entre la 
motivación y clima laboral de la Sociedad de Beneficencia  de Jaén, como consecuencia de 
observar factoperceptiblemente el bajo nivel de ambas variables, las mismas que se 
evidenciaron con la aplicación de cuestionarios de motivación y clima laboral, resultando 
los mismos en su mayoría en niveles; en la motivación se evaluaron las dimensiones 
satisfacción, relaciones humanas, comunicación, reconocimiento y liderazgo; en cuanto al 
clima laboral se evaluaron las dimensiones conocimiento del trabajo, pericia, 
responsabilidad, trabajo en equipo y liderazgo. Finalmente la relación entre ambas variables 
salió con un valor de 0,824 de coeficiente de correlación, siendo esta alta y directa 
confirmando la hipótesis del presente estudio.  
Palabras claves: Clima, motivación, laboral. 
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ABSTRACT 
The objective of this research is to determine the relationship between the motivation and 
working climate of Jaen's public charity, as a result of factoperceptibly observing the low 
level of both variables, which were evidenced by the application of motivation and climate 
questionnaires labor, resulting mostly in regular and low levels; in the motivation, the 
satisfaction, human relations, communication, recognition and leadership dimensions were 
evaluated; In terms of work environment, the dimensions knowledge of work, expertise, 
responsibility, teamwork and leadership were evaluated. Finally, the relationship between 
both variables came out with a value of 0.824, this being high and direct, confirming the 
hypothesis of the present study. 
















En la actualidad, se está viviendo cambios muy acelerados en sus aspectos y condiciones 
tanto políticos, económicos, sociales, culturales y educativos. La ciencia va avanzando a 
pasos acelerados, de esta manera la exigencia de una sociedad en su conocimiento, su 
globalización y la tecnología en información y comunicación, están obligadas a ser la imagen 
principal de los procesos educativos con cualidades y faciliten sus propuestas, se han 
complicado las prácticas y dificultad de sostener, las necesidades que tienen los docentes 
para dominar el tema de liderazgo, relaciones interpersonales y generar un buen clima 
laboral por ello mejore a la vez la satisfacción laboral, de la misma manera están marcados 
por valores y desarrollo de organizaciones.   
 
Murillo (2006) en una investigación y las experiencias vivenciadas demuestran el 
comportamiento y las actitudes de las personas que están asumiendo funciones de dirección 
en universidades son primordiales como la existencia, calidad y un éxito de procesos de 
cambios. (p.98).  
 
Las relaciones interpersonales en nuestro país se están demostrando interrumpidamente esto 
genera un clima laboral desfavorable, por diferentes razones, en la cual se cita autoritarismo, 
sino una imposición de opiniones sin fundamentos e intolerancia y rechazo por las otras 
personas por la forma de pensar, el individualismo se ve reflejado en la forma de actuar en 
un aislamiento y su cierre en su cometido. El infante se reporta por sus actitudes de 
inmadurez en la forma de reaccionar, no asumiendo los errores mismos cometidos, la 
incapacidad del entendimiento de sus decisiones y limites por los demás, reacciones con mal 
interpretaciones de gestos, negación de si mismo y demás, de esta realidad no se escapa la 
de Beneficencia Jaén.        
Según Pauchard (1997) su fundamento de una mejora para un buen clima laboral y poder 
disfrutar, se tiene que tener en cuenta las acciones buenas en las relaciones interpersonales, 
armonía y de eso depende ser satisfactorio, el clima laboral es primordial en un ámbito ya 
que mejora en las organizaciones o más.  
Por ello se tiene que tener en cuenta que las buenas relaciones en las organizaciones se dan 
por tener una vida feliz, ordenada y proyectada, para brindar un buen clima laboral con 
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eficacia y productividad como tenemos en la Beneficencia de Jaén que tenemos primera 
fuente en la constitución de equipos para un trabajo cómodo y se practique las relaciones 
interpersonales buenas y se logre un ambiente agradable así los usuarios tengan un buen 
servicio y el personal administrativo tenga un adecuado factor para permanecer en su 
organización.    
 
En este ámbito, el personal directivo debe tener el trato adecuado y justo a los trabajadores 
administrativos, ofrecer condiciones laborales que brinden un adecuado trabajo favorable y 
agradable, comunicación transparente en su labores diarias, compañerismo y un adecuado 
servicio a la población en comportamiento positivo y honestidad al equipo.  
 
La beneficencia de Jaén, no pasa de desapercibido de esta realidad, cada vez que no se 
considera aspectos sobre el desarrollo de relaciones interpersonales para mantener un buen 
clima laboral en la organización, se tiene siempre presente estrategias de motivación y así 
un logro eficaz de un ambiente profesional positivo y complacencia en el propio funcionario, 
se da un rol importante en esta organización al tener un procesos que comienza a formar, 
desarrollarse y potencias los momentos de vida, es importante manifestar las acciones que 
están promoviendo las relaciones entre ellos y pueda desarrollarse un buen clima laboral en 
los trabajadores de la Sociedad de la Beneficencia de Jaén.     
Caballero (2003) en su tesis manifiesta que realizo una encuesta a la muestra de estudio para 
obtener los resultados e interés que tienen al identificar cuáles son los factores que están 
influyendo como motivos para un buen clima laboral y los usuarios tengan una satisfacción, 
de ellos resultaría un buen ambiente profesional  y trabajo positivo por parte del personal 
administrativo que laboran en ese centro institucional de la casa de estudios de nivel medio 
de superior, concluyendo que las mejoras físicas del centro de trabajo son muy buenos 
incentivos para obtener productividad en los trabajadores docentes y demás, se considera 
además el desempeño de reconocer a las personas que están motivadas a trabajar mediante 
un incentivo para mejorar aun su desempeño. Esta tesis se ha afirmado como resultado final 
un buen salario como mayor influencia en esta casa de estudios para los docentes y personal 
administrativo a más.    
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Ortega y Piña (2005) en la tesis realizada en la ciudad de Bogotá – Colombia, se concluye 
que el tipo de estudio es descriptivo cuantitativo, realizando un cuestionario en base a la 
teoría de Vroom y de ello se utilizó su validez, se conformó por 15 trabajadores que es una 
población total de estudio, y como resultado afirma el 100% respondió que la motivación 
empleada es de gran importancia para un buen desempeño en el día a día y terminar sus 
tareas con rendimiento y éxito, un buen desarrollo es la respuesta para la mejora de un clima 
laboral plena y un buen desempeño, de tal manera que la empresa se dio cuenta que este 
factor no está motivado por la cual tendrá que ejecutar su plan de recomendaciones y 
sugerencias para motivar a su persona y desarrollar la empresa con éxito.     
  
Quintero, Africano y Faria (2008) Se realizó una investigación tipo descriptivo cuantitativo 
en la empresa de vigilantes como muestra se tomó a 45 trabajadores, utilizando la técnica de 
muestreo probabilístico han sido seleccionados, estuvo aplicado por un cuestionario de 36 
items con cinco alternativas para responder en la cual fue valido por juicio de expertos y la 
confiabilidad de los instrumentos que se ha requerido, se ha concluido los resultados del 
clima organizacional que no ha respondido con alta categoría siendo insatisfactorio en un 
buen desempeño.  
 
Villamil Pineda y Sánchez Fonseca (2012) se realizó la investigación a los trabajadores de 
la municipalidad de Choloma”. Afirma: 
En esta investigación es de estudio cuantitativo se utilizó la correlación de Pearson, de ello 
se recolecto a través de la observación, luego de ello se utilizó el cuestionario de instrumento 
en la cual tuvo un índice de Cronbach de 0.928, con un total de 65 ítems, en la cual se utilizó 
para las preguntas la escala de Likert. Se ha tomado 8 dimensión de estudio para la variable 
clima organizacional y la variable satisfacción laboral se ha tomado 6 dimensiones en 
estudio, de esta manera se encuesto a 154 trabajadores de la institución. En la cual se 
determinó una existencia de un 64% de influencia del clima organizacional sobre la 
satisfacción de los empleados de la municipalidad, se tuvo su correlación de Pearson entre 
ambas variables de estudio la cual dio +0.80, siendo una correlación alta.  
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Palma (1998) “Motivación y clima laboral en personal de entidades universitarias”. 
Realizó:  
En esta investigación es de tipo descriptivo cuantitativo donde se ha utilizado las técnicas de 
recolección de datos y según las semejanzas de motivación de Steers y Brausteind, su 
medición también por la variable de clima organizacional de Litwin. La muestra se ha 
conformado por 473 trabajadores de tiempo completo, en ellos tenemos plana docente y 
trabajadores administrativos que son de  tres universidades privadas de Lima, su análisis de 
ambas variables entre motivación y clima laboral han permitido indicar que no ha encuentran 
una directa asociación entre las variables, habiendo baja relación entre ellos, la 
impuntualidad es una evidencia, la des cordialidad son características importantes de la cual 
no hay una relación confortable en este ámbito, en la cual se tendrá que mejorar con las 
recomendaciones del caso ya que son trabajadores con más de cinco años de trayectoria en 
la institución en la cual se debe de mejorar.  
Chang Yui, A. (2010) la investigación se ha dado en la Universidad nacional mayor de San 
Marcos. Realizándose un estudio de tipo descriptivo, prospectivo, observacional y 
transversal, la cual se empleó  el método de muestras de la poblaciónalistica   para esta 
investigación y se conformó por 63 médicos, que pertenecen a diferentes áreas de su 
respectivas especialidades. Esta investigación se utilizó el instrumento de cuestionario en la 
cual esta validado a través del juicio de expertos con 15 items, se asemejo a las 
investigaciones de las teorías según McClelland, los resultados fueron altos y se demostró 
que hay un ámbito agradable y positivo por esta organización. Las variables se ha 
relacionado favorablemente y significativa en su labor. En la cual solo se tendría que dar 
algunas recomendaciones para seguir manteniéndose y mejorando en esta institución, 
brindando su ayuda constante y los incentivos positivos para su logro, capacitaciones y 
manteniendo la cordialidad. De esta esta manera la investigación ha tenido un éxito.     
 
Navarro y Romero (2006) en su trabajo de investigación en la Establecimiento pedagógica 
Nacional Pedro A. Labarthe de la ciudad de Chiclayo, finalizo con la gran parte de 
empleados no sostienen el mando automáticamente gigante al ejecutar sus labores eficaces, 
reflejando no sentirse animados en todas sus mayorías. A la vez finaliza que el aporte de 
único del profesor y el no profesor de la institución, esta partida a la mitad una parte 
manifestó que sus jefes pedagógicos no tienen planeaciones de trabajos; las organizaciones 
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padecen una forma normalizado; trasladado como efectos la avería del ambiente de la 
organización, existiendo presumido inicialmente la animación profesional; elemento de  
adición importante para los empleados estén cómodos en sus trabajos   
 
 Gallo B. y Gallo M. (2009)  en la investigación menciona  el ambiente de organización en 
la animación profesional de los pedagógicos de los establecimientos pedagógica  y menciona 
de la gestión educativa  finalizo que la animación profesional  de los pedagógicos en los 
establecimientos es bueno, el  cual menciona los pedagógicos luchan para conseguir el 
control de sus empleados que ven los impulsos de  ejecutar la eficacia, de  ejecución propia 
beneficiado completamente prometida y el contenido. En relación correlacionada  efectiva  
en el ambiente organización e animación profesional  en los pedagógicos se finalizó  que sí 
vive una correspondencia muy aprieta entre entrambas variables.  
  
Herrera (2011)   en la presente investigación menciona la animación, la complacencia en el 
ambiente profesional  de los pedagógicos en la Institución Educativa Weiss de Chiclayo tuvo  
un porcentaje de  casi el 100%  en lo pedagógicos de los establecimientos que hay un nivel 
medio de animación, teniendo la distancia coincidencia e  independencia explicativa durante 
la distancia  retroalimentación, categoría y diversos  trabajos, determina el altura de 
animación  baja. Las distancias que forman una animación  mediana en las educativas  se 
determinan por la coincidencia, unida  de categorías del procesado que cumplan el 
desempeño del empleo de las ocasiones  presentan unión  original  y de la propia, distancias 
bajas lo cual empieza el compromiso  que tiene uno mismo en su empleo, que se  prepara 
tener medidas en valores libres generan su propias metas. Así los pedagógicos  tienen clima 
que tienen en sus ambientes laborales   y registren que no es el superior trato el que se les 
da. El impulso importante por lo que el particular está facilitando bienes al establecimiento  
 
Vejerano y Jurado (2009)  en la culminación de este trabajo de investigación sobre el 
ambiente de organización  de mejoras del comportamiento del propio jerárquico de la 
universidad Señor de Sipan SAC de Chiclayo; teniendo el procesado ver que la 
comunicación es bajo en el ambiente de trabajo. Los trabajadores no saben fijamente un 
propósito y objetivos de los establecimientos, a la vez tiene despejado el mando de sus 
labores y sus  tareas que tiene que ejecutar. Sin retención de unos de ellos ejecutan sus 
labores correspondientes a otros sujetos. En el equipo  en gran grupo adecuándose dando 
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conocimientos y comentarios para sus superiores, sin requisa en algunos trabajadores 
mencionaron que dan sus comentarios  donde hay alguna contradicción en alguna 
disposición, aproximadamente saben saberes de un excelente servicio y comentan que tiene 
sus valores, exactos, metódicos con el conjunto y instrumentos a su obligación y les importa 
dar una caritativa cuidado a los clientelas. 
 
Teorías relacionadas al tema. 
Teoría de la Motivación Humana de Abraham Maslow.  
Estos conocimientos mantiene el actual labor de investigación, en la indicación obligatoria 
de los empleados de la beneficias de Jaén que desarrollen un excelente ambiente profesional 
habiendo un cálculo de penurias y estas hacer caer la balanza o no  cometido de desempeñes  
 
Teoría del Liderazgo Personal e Interpersonal de David Fischman 
Fischman (2006),  la diferencia de unos líderes propios e interpersonales organizan un 
semblante  muy esencial y eficaz  general, mostrarse de acuerdo para los seres  humanitarios 
y su distancia biológica, mentales, generales, didácticas y subjetivos constituyen una 
dispositivo que interrelaciona con su clima laboral.  
 
La Teoría de las Relaciones Humanas surgió sobre la base de: 
 
El desarrollo de las llamadas  ciencias humanas, en personal la psicologías y sociometría, 
así progresivo en las influencias inteligentes y sus principales tentativas de diligencias a su 
conjunto  técnico. A los conocimientos humanos asistieron a mostrar,  forma progresiva, lo 
impropio de los elementos de la hipótesis clásica.  
Las ideas de la filosofía pragmática de John Dewey y de la psicología dinámica de Kart 
Lewin, son esenciales para el humano en  dirección. Elton Mayo es estimado los 
constituyentes de la escuela; Dewey, indirecto, y Lewin, de modo más seguida, ayudaron 
suficiente a su pensamiento.  
Las conclusiones del experimento de Hawthorne, se inició en 1972 y 1932 infame 
combinación de Elton Mayo, mostraron la jugada los primeros principios de la teoría clásica 
de la dirección. 
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Teoría de las Relaciones Humanas de Chiavenato.  
Chiavenato (1992),  para demostrar  la conducta de las personas en los conjuntos acoplo las 
hipótesis de  recomendaciones humanos, estudios precisamente esta interacciones sociales  
como  labores y comportamiento desarrollado por relación entre trabajadores y conjuntos. 
De las personas sobre su naturaleza alta desigualdad con su conducta en donde mantienen 
relación, su vez en influir hacia todos los demás .Cada sujeto investiga adecuarse a otros 
conjuntos precisados intentando ser entendido, bien admitido y anunciar en el molesto de 
abrir los ojos sus haciendas y esperanzas más inmediatas.   
Clima laboral, la evolución del clima laboral, en cualquier organización donde dos o más 
personas trabajen para conseguir un objetivo o realizar un trabajo, es inevitable que haya un 
involucramiento afectivo para el logro de lo propuesto, de esto son conscientes los 
empresarios hoy en día.  
 
 Es un tema muy joven en lo que se refiere a las investigaciones realizadas al respecto que 
no superan los 50 años, si lo comparamos con las teorías administrativas y de gestión de 
recursos humanos, por lo tanto podríamos remontarnos inicialmente a las primeras nociones 
que se han dado al respecto, con el fin de ofrecer un acercamiento al clima laboral.  
 Uno de los primeros autores que hizo referencia al significado de clima laboral  en 
psicología fue Gellerman, en 1960. Sin embargo, teóricamente no es claro el origen del 
concepto, haciendo alusión a dos escuelas de pensamiento como es la Gestalt y la 
Funcionalista. Ambas escuelas concuerdan al enfatizar que los agentes humanos realizan 
intercambio de acciones son el entorno ambiental y establecen un punto de equilibrio de 
manera constante con él.  
Brunet (2004) nos dice. “Las personas tienen la necesidad de información que provenga de 
su medio de trabajo, con el objetivo de poder llegar a conocer aquellos comportamientos que 
una organización estable requiere y posteriormente lograr un nivel de equilibrio con el 
mundo que lo rodea” (p.98)  
El resultado del clima laboral , se debe a la unión de las interpretaciones o la forma en que 
la persona asume su trabajo o rol en dicha organización. Queda claro entonces que las 
percepciones que tiene un trabajador va a conceptualizar el clima y por ende va estableces 
determinadas características de este. Que el clima era el “carácter” de una organización y 
   8 
 
realiza una serie de pasos para analizarlo; el primero paso es vital para reconocer aquellas 
actitudes relevantes de determinadas personas; posteriormente se tendrá que analizar a esas 
personas para establecer sus tácticas, objetivos y las opciones de mejora; tercero es 
importante analizar los objetivos económicos que emprende la organización en el caso de 
las decisiones políticas, posteriormente es importante de igual manera repasar o tener en 
mente la historia de fundación de dicha compañía y hacer seguimiento a la carrera de sus 
líderes; y por último es indispensable alinear los objetivos comunes en lugar de sumar todas 
las partes. 
 (Taguiri, 2004) Que las palabras afines como atmósfera, condiciones, cultura y ecología, 
nos aluden a los aspectos más importantes y fundamentales de la organización, como un 
organismo visible para sus trabajadores y de mucha relevancia para aquellas que la observan 
externamente. Pero, este clima laboral se debe sentir por la excelente sensación de calidad 
del ambiente íntimo en la organización, que debe ser percibido especialmente por los 
trabajadores. Ahora Taguiri, recalca en lo referente al clima laboral , que este ambiente se 
debe entender la manera cómo los trabajadores la perciben, y de hecho esto influye en ellos; 
al transcurrir el tiempo les va a afectar tanto su aspecto actitudinal y su estado motivacional.  
(Campbell, Dunnette, Lawler y Weick, 2001,pp.1338-1358) autores que manifiestan. El 
clima laboral  se va estructurando de acuerdo a los criterios particulares de casa ente 
organizacional, que implica la forma de interactuar con sus trabajadores y el espacio 
ambiental. Lo que afirman estos autores, es que el individuo dentro de la organización, este 
clima se estructura de acuerdo a las acciones y expectativas que describen a la organización 
en términos y características estáticas, comportamiento resultante y contingencias. Y 
recalcan que esta forma de ver de cada trabajador es un elemento crítico del clima.  
 
El clima como tal, es considerado una variable situacional o un efecto principal. (Gomez, 
2014 ,p.94). La importancia de la comunicación en el clima laboral, el proceso de 
comunicación, desde el punto de vista organizacional y laboral,  abarca varias interacciones 
que van desde relaciones básicas de trabajo hasta sistemas de información  complejos. 
Además es el vínculo que propicia el entendimiento, la aceptación y la ejecución de 
proyectos organizacionales.  
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La comunicación tiene un rol vital, al hablar de comunicación interna en un ambiente laboral, 
implica que forma parte en la construcción de un buen clima laboral , ya que es el medio de 
interacción de los individuos con su entorno y el conocimiento del mismo, por lo tanto, a 
través de ella perciben los factores que impactan el clima laboral .  
De acuerdo con Marchesan (2006) nos expresa “La mejor manera de lograr efectividad en 
una  Organización es intervenir a nivel de comunicación para sostener la acción mientras 
que se va creando el contexto para el cambio cultural” (p.53).  
Afirma además que se puede subdividir a las organizaciones en tres niveles, el formal o 
frente, el cultural o fondo y el nivel de acuerdo o sociabilización que se encuentra entre 
ambos niveles. Este es el espacio de la comunicación, el autor plantea que las organizaciones 
están muy enfocadas en obtener resultados que no permite avanzar, acerca de la necesidad 
de generar un contexto de diálogo, acuerdos y sociabilización que sea funcional a la misión, 
visión y objetivos de la escuela. 
(Noguera, 2000,p.57-59) La comunicación descendente se da desde el personal jerárquico 
hacia otras que ocupan niveles inferiores en la jerarquía organizacional. Esta clase de 
comunicación es característica de instituciones autoritarias. Algunos de los métodos que se 
utilizan para lograr una buena comunicación oral descendente incluyen discursos, 
altoparlantes, órdenes e inclusive rumores. Estos son algunos de los ejemplos de una 
comunicación descendente, puede ser memorándums, manuales, folletos, cartas, 
declaraciones políticas, procedimientos y tableros electrónicos de noticias.  
Por otro lado, la comunicación cruzada va a influir en el flujo que se da de forma horizontal 
entre las personas que se encuentran en niveles organizacionales similares o iguales, y el 
flujo diagonal, va a influir en aquellas personas que se encuentran en niveles totalmente 
diferentes y que no tienen ninguna relación de dependencia entre sí. Dicha clase de 
comunicación es usada comúnmente para acelerar el flujo de información, coordinar los 
diferentes esfuerzos para lograr los objetivos planteados por una organización y mejorar la 
comprensión entre los integrantes de la Institución. Ya que como bien sabemos gran parte 
de la comunicación pasa por una cadena de mando.  
Brunet nos habla de los rasgos característicos del Clima laboral   
Según (Brunet, 2011,p.79) nos dice, el ambiente que se vive en una institución, depende de 
los rasgos de dicha organización y las características peculiares del trabajador. Queda claro 
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que el ambiente organizacional afecta en el accionar del trabajador en el desarrollo de su 
trabajo, y el clima atmosférico de cierta forma repercute en su estilo de comportamiento. El 
clima atmosférico y el organizacional, ambos, contienen componentes multidimensionales. 
El clima dentro de una organización también puede descomponerse en términos de 
estructuras organizacionales, tamaño de la organización, modos de comunicación, estilo de 
liderazgo de dirección, formas de pensar, opiniones, etc. 
Es la idea que tienen los trabajadores sobre la existencia de un espíritu de ayuda o apoyo de 
parte de aquellos que llevan el liderazgo, así como de los demás integrantes, destacando en 
el apoyo recíproco, existente en las escalas superiores como inferiores, la cooperación nace 
de uno y se dirige al entorno, es muy gratificante que todo el personal maneje esta dimensión, 
ya que mediante ella se logra objetivos en común. Estándares, es la sensación que se tiene 
acerca de la importancia que le da empresa acerca de las normas o reglas de rendimiento. 
Conflictos, todo grabajador es consciente de existencia de opiniones dferentes entre ellos o 
sus líderes, y esto no los amilana sino que es capaz de enfrentar y solucionar cualquier 
divergencia que surja, las diferencias entre el personal docente de la escuela siempre se da, 
no siempre coinciden en lo que deseen ejecutar , o simplemente la manera de pensar y actuar 
de cada uno de los miembros es diferente y por no llegar a tomar acuerdos o no poder elegir 
una sola opinión o acción , aparece el conflicto entre los trabajadores, también el conflicto 
tiene mucha relación con los valores, las creencias, la forma de vivir de ellos , en otras 
palabras su cultura y entorno social, cuando los conflictos son mayores , interviene el órgano 
directivo para dialogar con ellas y poder llegar a un buen acuerdo con buenos términos, el 
conflicto entorpece el trabajo laboral y perjudica el ambiente de trabajo. Identidad, es cuando 
el trabajador se siente parte de la empresa, así como importante y valioso inmerso en ese 
grupo laboral, en general, es el sentimiento de compartir los objetivos personales con los de 
la organización, logrando obtener, con la aplicación de un cuestionario, una visión rápida y 
bastante fiel de las percepciones y sentimientos asociados a determinadas estructuras y 
condiciones de la organización, al tener identidad en la escuela es involucrarte en todo lo 
que concierne a ella: sus problemas, sus logros, su misión, visión, asumiendo un 
comportamiento de fidelidad , combinado con amor por su centro laboral.   
Proceso de interacción social, se trasmite información mediante el diálogo, la comprensión, 
las acciones, el, afecto, sonidos etc, necesario para obtener un clima laboral armonioso, la 
comunicación es abierta , con apertura a todos los agentes que laboran en la organización 
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escolar, una buena comunicación de los trabajadores permite cumplir las metas y objetivos, 
dirigirnos sin inhibiciones, en forma espontánea y libre , tratando que todos apoyen en 
consenso a solucionar algún problema que se puede suscitar, con la comunicación podemos 
trasmitir lo que sentimos y deseamos decirle a la otra persona, o aportar ideas , conceptos, 
conocimientos    
Teoría del clima organizacional de Likert, esta teoría menciona que los comportamientos de 
mostrados por los trabajadores o subordinados, se debe de manera directa a las acciones del 
aspecto administrativo y las condiciones de la organización que ellos perciben, concluyendo 
que, la reacción se determina por la percepción.   
Dimensiones de la Motivación Laboral 
 
Motivación: se escogió esta forma porque es el modelo de las motivaciones que hay hoy en 
día y  menciona las importancias de las motivaciones en grupo para los empleados  unidos e 
únicos con ellas, establecimientos fidelidad así mismo: El presión de cristianizar en lo que 




Relaciones Humanas: es selecto porque explica categoría de amistad del trabajo y  de su 
profesión  que hace organizar y los contextos que se corresponden sortear para conservar un 
ambienta Grupal propicio.  
 
Comunicación: se seleccionó este argumento crea empeño entre los métodos de las 
comuniones y  debe utilizar el clima profesional, que empelen los directores de los 
establecimientos de guía  y  arrebatarlos en cálculo al minuto de la información con el 
particular que tiene a deber, ya sea de modo propio o conjunto.  
 
 
Reconocimientos y estímulos: Se arrebató en enumeración este puesto como aquí 
advertimos con iluminación las preeminencias y la categoría de los elementos que hacer caer 
la balanza en la creencia y provocaciones como prestación profesional. Asimismo 
alternaremos de los contextos y del instante conveniente en que se concede un creencia y/o 
instigación.  
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Estima o Reconocimiento: Contiene los elementos de estimación extraña tan el sumisión a 
uno propio, la independencia y el ganancia, así tan asimismo los elementos externamente de 
estimación como el estatus, el creencia y la cuidado.  
 
 
Liderazgo: Este exterior lo arrebatamos en enumeración como se crea recuerdo a las 
tipologías de guías y cuáles son las destrezas que un guía debe poseer.  
Autorrealización: Desplegar uno de nosotros permisible detiene cristianizar en un lo que 
existimos. Es alcanzar a ser uno propio en integridad.  
Compromiso: Compromiso u convenio que se reduce. 
 
Desempeño Laboral: Es la grafía en que los utilizados ejecutan su adeudo. 
 
Estrategia: Habilidad de planear y gobernar cualquiera trabajo. 
 
Jerarquía: Es el juicio que consiente instituir un disposición de supremacía o de sumisión 
entre compareces, fundaciones o concepciones. 
 
Modelo: Es el dispositivo por el cual un acción averigua formar entradas y favores. 
 
Motivación: La exaltación está formada por únicos los elementos competentes de estimular, 
conservar y gobernar la gobierno hacia un imparcial.  
 
Necesidad Básica: Una penuria es aquello que secuela preciso hacia existir en un etapa 
de energía llena. 
 
Liderazgo: Es el unido de habilidades gerenciales o directoras que indiviso persona posee 
para hacer caer la balanza en la grafía de ente de las compareces o en un conjunto de apareces 
fijo. 
 
Responsabilidad: Es un importe que vive en la conocimiento de la alma, que le consiente 
especular, dirigir, colocar y apreciar las resultados de sus hechos, eternamente en el liso de 
lo honesto. 
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Las relaciones interpersonales  
Las relaciones personales y los sentimientos personales  contienen habilidades para 
comunicarse con otras personas planes frecuentes colaboraciones, de unión y de valores 
mutuos para su relación entre ellos que emplean un conjunto de nexos para vincularlos  
forman relaciones de los que pertenecen al grupo de enseñanzas. Es el sustentáculo nacional 
cuadro colectivo,  eje  y  sostén  del método organización; la colocación sí existe nueva  ente  
que  la  confabulación  de  recomendaciones  instituidas  ingrese  sus  órganos. Destacan sus 
desempeños de ellos mismos y sus valores. 
 
La Comunicación Encierra consiente la entrega de permuta de averiguación indigno la grafía 
de recados ingrese los órganos de la atención oficial. Consiente lograr pesquisa y aprobación 
de la manejo de la Orientación, conseguir la colaboración de los remanente, crear que las 
doctrinas se conciban y las trabajos se hagan con eficacia y pertinentemente.   
 
Formulación del problema  
¿En qué medida un modelo motivacional puede optimizar el clima laboral en los trabajadores 
de la sociedad de beneficencia de Jaen-2019? 
Justificación 
Desde la perspectiva teórica el estudio se justifica por cuánto contribuye a desarrollar 
conocimientos de carácter tecnológico para resolver problemas en los trabajadores. 
También, sirve de base para que en el futuro se desarrollen nuevas investigaciones sobre 
mejoramiento de las buenas relaciones humanas generando un buen clima y satisfacción 
laboral. Asimismo, esta investigación permite fundamentar un modelo motivacional. 
Desde el punto de vista práctico, nos permite resolver problemas de la eficiencia; así mismo, 
como optimizar el nivel de clima laboral en los trabajadores de la Sociedad de la 
Beneficencia  de Jaén.  
 
Hipótesis.  
La Motivación laboral se relaciona con el clima laboral en el personal de la Sociedad de 
Beneficencia  de Jaén año 2019. 
 
 





Determinar la influencia de la motivación y clima laboral en los trabajadores de la Sociedad 




Identificar la motivación en los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia  de Jaén año 
2019. 
 
Identificar el clima laboral en los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Jaén año 
2019. 
Determinar la relación entre Motivación y clima laboral en los trabajadores de la Sociedad 
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II. MÉTODO 
2.1. Diseño de la investigación. 
El presente trabajo de investigación es correlacional plantea una relación entre la Motivación 
laboral y el clima laboral.  
En la presente investigación se utilizará el diseño correlacional. 




M: Muestra de estudio 
V1: Motivación Laboral 
V2: Clima Laboral 
R: Relación entre las variables 
 





Es el modelo de las motivaciones que hay hoy en día y  menciona las importancias de las 
motivaciones en grupo para los empleados  unidos e únicos con ellas, establecimientos 




El ambiente que se vive en una institución, depende de los rasgos de dicha organización y 
las características peculiares del trabajador. Queda claro que el ambiente organizacional 
afecta en el accionar del trabajador en el desarrollo de su trabajo 
Operacionalización de Variables
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Operacionalización de variables 






DIMENSIONES INSTRUMENTOS CATEGORÍAS 























Es el modelo de las motivaciones que hay hoy en 
día y  menciona las importancias de las 
motivaciones en grupo para los empleados  unidos 






























































     Fuente: Elaboracion propia  




























El ambiente que se vive en una institución, 
depende de los rasgos de dicha organización y 
las características peculiares del trabajador. 
Queda claro que el ambiente organizacional 
afecta en el accionar del trabajador en el 
































































    Fuente: Elaboracion propia  
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2.3.población y muestra 
Para el presente estudio se ha considerado toda la población equivalente a 20 trabajadores 
de la Sociedad de Beneficencia de Jaén Año 2019. 
 
2.4.Técnicas y procedimientos de recolección de datos 
Según Hernández y Batista (2014), es el accionar del investigador para realizar la 
recolección de datos ya sean escritos u orales; posteriormente pasaran a ser estandarizadas y 
brindaran al investigador, los datos y resultados necesarios sobre la Municipalidad 
Provincial de Lambayeque. 
 
Instrumento: Cuestionario 
Para Hernández y Batista (2014), el instrumento es un medio físico o digital que le 
permite al investigador recolectar información del total de individuos considerados en la 
muestra estudiada, los cuales se alinean a los indicadores planteados en cada variable y a los 
objetivos planteados en la investigación a la Municipalidad Provincial de Lambayeque. El 
instrumento que se utilizó para ambas variables fue el cuestionario. 
 
Con respecto al juicio de expertos, la validación estuvo a cargo de docentes 
altamente capacitados de la Universidad Cesar Vallejo - Filial Chiclayo, a través de una ficha 
de validación de instrumentos. 
 
La presente investigación tendrá el carácter de confiable, puesto que se aplicará los 
requisitos, normativas y estándares requeridos por la universidad para sustentar una tesis de 
este nivel académico. 
 
2.5.Procedimiento 
En lo que respecta al procedimiento a seguir por parte del investigador, en primera 
instancia se procederá de la población a seleccionar la muestra, de los cuales de forma 
ordenada y con tiempos adecuados, se aplicará el cuestionario respectivo, que permita 
brindar la información necesaria y los resultados esperados descritos en la investigación. 
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2.6.   Método de análisis de datos 
 
En lo que concierne al método de análisis de datos de la presente investigación, de 
forma y criterio particular, se utilizara el método estadístico, el cual será analizado en la 
plataforma SPSS.  
 
2.7.   Aspectos éticos 
 
En mi calidad de investigador y de acuerdo a los estándares publicados por la misma 
universidad para sustentar la presente investigación, me comprometo a defender y amprar la 
veracidad de los resultados y datos obtenidos dentro de la institución pública elegida para 
investigar, respetando los valores éticos y profesionales con respecto a asumir las 
responsabilidades y consecuencias de lo investigado; con respecto a definiciones o 
conceptos utilizados en la presente investigación, y de no ser de autoría propia, han sido 
debidamente citados de acuerdo a las normas APA publicados en las guías metodológicas 
de la propia universidad, garantizando la transparencia y rigurosidad del aspecto científico 
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III. RESULTADOS 
   
A continuación se describirá de acuerdo a las dimensiones y nivel de cada variable descrita 
en este presente proyecto de investigación.  
 
Objetivo 01:  
 
Tabla 01 
Nivel motivación  
 
   F    % 
Alto  2 10.00 
Medio  12 60.00 
Bajo  6 30.00 
Total 20 100.00 
Fuente: Cuestionario estructurado y aplicado a la muestra de estudio. 
 
 




Figura 01: De acuerdo a los resultados obtenidos para determinar el nivel variable 
motivación, según la encuesta aplicada al personal, se determinó lo siguiente: 
En la categoría alto, se encontraron a 2 personas con un porcentaje de 
10% que manifiestan que tener un nivel alto de la variable. 
En la categoría medio, se encontraron 12 personas con un porcentaje de 
60% que manifiesta que manifiestan que tener un medio nivel de la variable. 
En la categoría bajo, se encontró a  6 personas con un porcentaje de 



































   f    % 
Alto  0 00.00 
Medio  10 50.00 
Bajo  10 50.00 
Total 20 100.00 
Fuente: Cuestionario estructurado y aplicado a la muestra de estudio 
 




Figura 02: De acuerdo a los resultados obtenidos para determinar el nivel variable 
clima laboral, según la encuesta aplicada al personal, se determinó lo siguiente: 
En la categoría alto, no se encontró persona que manifiestan que tener 
un nivel alto de la variable. 
En la categoría medio, se encontraron 10 personas con un porcentaje de 
50% que manifiesta que manifiestan que tener un medio nivel de la variable. 
En la categoría bajo, se encontró a 10 personas con un porcentaje de 



























Puntuaciones obtenidas sobre nivel de motivación y clima laboral 
 
PERSONAS  Motivación Clima laboral 
1 10 41 
2 11 44 
3 12 43 
4 10 41 
5 15 44 
6 11 44 
7 10 41 
8 11 44 
9 12 43 
10 10 41 
11 15 44 
12 11 44 
13 10 41 
14 11 44 
15 12 43 
16 10 41 
17 15 44 
18 11 44 
19 15 44 
20 11 44 
Fuente: Elaboración propia 
Análisis e interpretación:  
Prontamente de emplear el factor de correspondencia de Pearson en Excel a los 
puntajes logrados encima los exámenes a los beneficiarios, mostrados en el cuadro N°03, 
se consiguió el subsiguiente consecuencia: = COEF.DE.CORREL (Motivo y 
Ambiente Profesional) = 0.824 
Lo que nos muestra que vive alta reciprocidad seguida.  
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IV. DISCUSIÓN  
 
Una plataforma para los objetivos en la investigación y anticipadamente de una 
planteamiento del problema hallando, al comienzo en la exploración, mediante la 
observación o la factoperceptibilidad se detectó a los trabajadores de la Sociedad de 
Beneficencia Pública de Jaén Año 2019, un bajo nivel en cuanto al ambiente profesional  
porque no se ubicó una motivación  logre  satisfacer sus necesidades, esta problemática se 
evidenció mediante la aplicación de un cuestionario que responde al objetivos,  
Herrera (2011)   en la presente investigación menciona la animación, la complacencia en el 
ambiente profesional  de los pedagógicos en la Institución Educativa Weiss de Chiclayo tuvo  
un porcentaje de  casi el 100%  en lo pedagógicos de los establecimientos que hay un nivel 
medio de animación, teniendo la distancia coincidencia e  independencia explicativa durante 
la distancia  retroalimentación, categoría y diversos  trabajos, determina el altura de 
animación  baja.  
 
Las distancias que forman una animación  mediana en las educativas  se determinan por la 
coincidencia, unida  de categorías del procesado que cumplan el desempeño del empleo de 
las ocasiones  presentan unión  original  y de la propia, distancias bajas lo cual empieza el 
compromiso  que tiene uno mismo en su empleo, que se  prepara tener medidas en valores 
libres generan su propias metas. Así los pedagógicos  tienen clima que tienen en sus 
ambientes laborales   y registren que no es el superior trato el que se les da. El impulso 
importante por lo que el particular está facilitando bienes al establecimiento  
 
Vejerano y Jurado (2009)  en la culminación de este trabajo de investigación sobre el 
ambiente de organización  de mejoras del comportamiento del propio jerárquico de la 
universidad Señor de Sipan SAC de Chiclayo; teniendo el procesado ver que la 
comunicación es bajo en el ambiente de trabajo. Los trabajadores no saben fijamente un 
propósito y objetivos de los establecimientos, a la vez tiene despejado el mando de sus 
labores y sus  tareas que tiene que ejecutar. Sin retención de unos de ellos ejecutan sus 
labores correspondientes a otros sujetos.  
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En el equipo  en gran grupo adecuándose dando conocimientos y comentarios para sus 
superiores, sin requisa en algunos trabajadores mencionaron que dan sus comentarios  donde 
hay alguna contradicción en alguna disposición, aproximadamente saben saberes de un 
excelente servicio y comentan que tiene sus valores, exactos, metódicos con el conjunto y 
instrumentos a su obligación y les importa dar una caritativa cuidado a los clientelas. 
 
Chang Yui, A. (2010) la investigación se ha dado en la Universidad nacional mayor de San 
Marcos. Realizándose un estudio de tipo descriptivo, prospectivo, observacional y 
transversal, la cual se empleó  el método de muestras de la poblaciónalistica   para esta 
investigación y se conformó por 63 médicos, que pertenecen a diferentes áreas de su 
respectivas especialidades. Esta investigación se utilizó el instrumento de cuestionario en la 
cual esta validado a través del juicio de expertos con 15 items, se asemejo a las 
investigaciones de las teorías según McClelland, los resultados fueron altos y se demostró 
que hay un ámbito agradable y positivo por esta organización.  
 
Las variables se ha relacionado favorablemente y significativa en su labor. En la cual solo 
se tendría que dar algunas recomendaciones para seguir manteniéndose y mejorando en esta 
institución, brindando su ayuda constante y los incentivos positivos para su logro, 
capacitaciones y manteniendo la cordialidad. De esta esta manera la investigación ha tenido 
un éxito.     
 
Navarro y Romero (2006) en su trabajo de investigación en la Establecimiento pedagógica 
Nacional Pedro A. Labarthe de la ciudad de Chiclayo, finalizo con la gran parte de 
empleados no sostienen el mando automáticamente gigante al ejecutar sus labores eficaces, 
reflejando no sentirse animados en todas sus mayorías. A la vez finaliza que el aporte de 
único del profesor y el no profesor de la institución, esta partida a la mitad una parte 
manifestó que sus jefes pedagógicos no tienen planeaciones de trabajos; las organizaciones 
padecen una forma normalizado; trasladado como efectos la avería del ambiente de la 
organización, existiendo presumido inicialmente la animación profesional; elemento de  
adición importante para los empleados estén cómodos en sus trabajos   
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Además es por la necesidad de un sueldo seguro por parte del estado y cabe mencionar que 
se esfuerzan para que las cosas salgan bien en la institución, aunque algunas veces el 
personal siente que no se les reconoce dicho esfuerzo.   
 
Ahí, la FACEAC- UNPRG solicita de un procedimiento de estimulación para optimizar el 
cometiendo total pedagógico como funcionario, lo que a su ciclo optimizaría el  
conocimiento que los interesados adquieren del ocupación dos conjuntos ya que de esto 
penderá el progreso de organizaron. 
 
La beneficencia de Jaén, no pasa de desapercibido de esta realidad, cada vez que no se 
considera aspectos sobre el desarrollo de relaciones interpersonales para mantener un buen 
clima laboral en la organización, se tiene siempre presente estrategias de motivación y así 
un logro eficaz de un ambiente profesional positivo y complacencia en el propio funcionario, 
se da un rol importante en esta organización al tener un procesos que comienza a formar, 
desarrollarse y potencias los momentos de vida, es importante manifestar las acciones que 
están promoviendo las relaciones entre ellos y pueda desarrollarse un buen clima laboral en 
los trabajadores de la Sociedad de la Beneficencia de Jaén.     
 
Estos conocimientos mantiene el actual labor de investigación, en la indicación obligatoria 
de los empleados de la beneficias de Jaén que desarrollen un excelente ambiente profesional 
habiendo un cálculo de penurias y estas hacer caer la balanza o no  cometido de desempeñes.  
 
Las relaciones personales y los sentimientos personales  contienen habilidades para 
comunicarse con otras personas planes frecuentes colaboraciones, de unión y de valores 
mutuos para su relación entre ellos que emplean un conjunto de nexos para vincularlos  
forman relaciones de los que pertenecen al grupo de enseñanzas. Es el sustentáculo nacional 
cuadro colectivo,  eje  y  sostén  del método organización; la colocación sí existe nueva  ente  
que  la  confabulación  de  recomendaciones  instituidas  ingrese  sus  órganos. Destacan sus 
desempeños de ellos mismos y sus valores. 
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La presente investigación es viable dado que se ha concebido y sistematizado teniendo en 
cuenta, de modo general, las invariantes de la lógica del método científico y, de modo 
particular, la lógica de los métodos teóricos y empíricos. 
 
Un buen clima y satisfacción laboral enmarcada en el enfoque de un modelo motivacional 
es esencialmente una filosofía de “ganar-ganar” que funcione en beneficio de todos los 































1. Se identificó la motivación en los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de 
Jaén año 2019, en la categoría medio, se encontraron 12 personas con un porcentaje 
de 60% que manifiesta que manifiestan que tener un medio nivel de la variable. 
 
2. Se identificar el clima laboral en los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia 
Pública de Jaén año 2019, en la categoría medio, se encontraron 10 personas con un 
porcentaje de 50% que manifiesta que manifiestan que tener un medio nivel de la 
variable, en la categoría bajo, se encontró a 10 personas con un porcentaje de 50% 
manifiestan que tener un bajo nivel de la variable. 
 
3. Se determinó la relación entre Motivación y clima laboral en los trabajadores de la 
Sociedad de Beneficencia  de Jaén año 2019, el factor de reciprocidad de Pearson en 
Excel a los puntajes recogidos en los exámenes a los beneficiarios, mostrados en el 
cuadro N°03, se consiguió el subsiguiente consecuencia: = COEF.DE.CORREL 
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VI. RECOMENDACIONES   
 




2. Fomentar el desarrollo y la formación de los equipos de trabajo. 
 
 
3. Reconocer logros y proporcionar recompensas, más allá del dinero ya que muchas 
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